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La problemática institucional se centra específicamente en el cumplimiento de 
actividades laborales y cuan eficientes son estas, y que si realmente el quehacer 
administrativo tiene la calidad que se requiere para cumplir con los objetivos 
trazados, las cuales estos objetivos se pueden determinar a partir del estudio de la 
variable de Productividad laboral, y la Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones se caracteriza por ser una institución diversificada, está 
compuesta por áreas las cuales hacen que la gestión administrativa genere cuellos 
de botella que entrampen el normal funcionamiento institucional. Y la investigación 
se orientó a cumplir con el objetivo de relacionar las variables Gestión del talento 
humano y la productividad laboral.  
De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto a la variable gestión del talento 
humano, el promedio de toda la muestra es de 45.41 puntos, lo cual la ubica en el 
nivel de tendencia a inoperante. 
De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto a la variable productividad laboral, el 
promedio de toda la muestra es de 35.50 puntos, lo cual la ubica en el nivel de 
tendencia a ineficaz. 
El coeficiente de correlación de Pearson entre las variables gestión del talento 
humano y productividad laboral, según la percepción de los trabajadores es de 
0.768, lo cual indica la existencia de una correlación positiva alta. 
La dimensión capacitación y desarrollo es la que tiene mayor relación con la 
variable productividad laboral con un 0.702 positiva moderada. 










The institutional problem focuses specifically on the fulfillment of work activities and 
how efficient they are, and that if the administrative work really has the quality that 
is required to meet the objectives set, which these objectives can be determined 
from the study of the variable of Labor Productivity, and the Regional Directorate of 
Transport and Communications is characterized as a diversified institution, is 
composed of areas which cause administrative management to generate 
bottlenecks that interfere with the normal functioning of the institution. And the 
research was oriented to fulfill the objective of relating the variables Human talent 
management and labor productivity. 
According to the data obtained regarding the human talent management variable, 
the average of the whole sample is 45.41 points, which places it at the inoperative 
trend level. 
According to the data obtained regarding the variable labor productivity, the 
average of the whole sample is 35.50 points, which places it at the level of 
ineffectiveness. 
The Pearson correlation coefficient between the variables human talent 
management and labor productivity, according to the perception of the workers is 
0.768, which indicates the existence of a high positive correlation. 
The training and development dimension is the one that has the highest relation 
with the labor productivity variable with a moderate positive 0.702. 










1.1. REALIDAD PROBLEMÁTICA 
 
 La realidad problemática en la Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones de Madre de Dios, en cuanto la Gestión del Talento 
Humano y la Productividad Laboral de los trabajadores de dicha institución 
de acuerdo a las competencias que les corresponde no llegan a alcanzar 
o cumplir con las metas establecidos según el Reglamento de 
Organizaciones y Funciones, como son: formular, ejecutar, coordinado y 
evaluar las actividades de Transportes y Comunicaciones en la jurisdicción 
del departamento de Madre de Dios. Que médiate Ordenanza Regional 
N°. 006-2010-GOREMADD/CR, aprueban el ROF y CAP de la Dirección 
Regional de Transportes y Comunicaciones siendo como pilar objetivo 
potenciar el capital humano para llegar a cumplir con los objetivos 
establecidos. 
 
 Observando desde el primer punto de vista a tratar que es la Gestión del 
Talento Humano, que comprende desde las necesidades de puestos de 
trabajo como identificación del perfil del personal a desarrollarse en cada 
área que tiene la institución para poder realizar el respectivo reclutamiento 
del personal de cuerdo al perfil ya determinad. Podemos observar que no 
se determina debidamente las necesidades de los puestos de trabajo que 
necesiten el personal calificado y capacitados de acuerdo a las actividades 
que corresponde cada puesto. 
 
 Como siguiente observación es que no hay un programa o cronograma 
para realizar capacitaciones al personal que labora actualmente mucho 
menos existe evaluación mensual o periódica que sirve para medir el 






 La productividad laboral organizativa se orienta, actualmente al logro de 
 metas, así como de recursos, los cuales se pueden únicamente cumplir a 
través del conocimiento y mejora de los problemas que afectan a la 
institución, el papel del liderazgo debe inclinarse a identificar los factores 
que inciden en la problemática que afecta a todos los miembros agentes 
de la institución y fomentar, así como fortalecer estas deficiencias. 
 
 A diferencia del clima, la cultura organizacional aborda diferentes aspectos 
fundamentales de la institución y no solo se refiere al contexto o entorno 
del desarrollo de las actividades laborales o a las relaciones que existe 
entre los trabajadores y con los funcionarios; sino que su estudio 
trasciende específicamente en aborda criterios como la comunicación, la 
identidad institucional a partir del cumplimiento de actividades y la 
consolidación de los valores y las actitudes. 
 
 Por otra parte, la problemática institucional se centra específicamente en 
el cumplimiento de actividades laborales y cuan eficientes son estas, por 
parte de los trabajadores, quiere decir que, si realmente el quehacer 
administrativo del personal tiene la calidad que se requiere para cumplir 
con los objetivos trazados en el plan operativo de la institución, por tanto, 
estas especificaciones se pueden determinar a partir del estudio de la 
variable productividad laboral. 
 
 Es necesario hacer hincapié que al referirse a este término, no se describe 
a la variable como la cantidad de documentos que se producen o a la 
cantidad de actividades que realiza el personal; más bien hace referencia 
a la eficacia, la cual busca determinar si el personal alcanza a cumplir con 
sus actividades y si estas están orientadas al cumplimiento de los objetivos 
del plan institucional; por otra parte, se encamina a conocer si las 
actividades que se realizan realmente promueven la utilización adecuada 
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de los recursos, del tiempo y de los plazos que se brindan ocasionen 
pérdidas o saturación. 
 
 Por otra parte, es menester mencionar que la Dirección Regional de 
Transportes y Comunicaciones de Madre de Dios se caracteriza por ser 
una institución diversificada, estar compuesta por varias áreas, las cuales 
hacen que su administración genere cuellos de botella que entrampe el 
normal funcionamiento institucional.  
 
 Asimismo, analizando la situación y estructura de la institución fue 
necesario identificar la relación que puede tener la productividad laboral, 
entendida en el marco de la eficacia y de la eficiencia, con otras variables, 
considerándose en la presente investigación a la cultura organizacional, 
debido a que abarca más aspectos y es una variable más estable que el 
clima organizacional. Debido a que se pueden ocasionar efectos que 
limiten el accionar institucional, como: 
 
 A menor plazo, incumplimiento de los plazos establecidos para el trámite 
documentación; a mediano plazo, malestar ya sea en el personal o los 
usuarios que realizan algún trámite documentario y a largo plazo se podría 
producir la perdida, por parte de trabajadores como del público usuario, de 
la credibilidad institucional. 
 
1.2. TRABAJOS PREVIOS 
 
En cuanto a las investigaciones realizadas acerca de productividad laboral, 
Farfán (2009), se centraliza necesaria mente en la manifestación patológica que 
una persona pueden tener al estar expuesto a una fuerte presión laboral, la mala 
práctica del trabajo colaborativo o la incapacidad del personal a solucionar 
problemas, recayendo en tan solo una de ellos toda la responsabilidad, 
refriéndose al Síndrome de Burnout en relación al establecimiento de la cultura 
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de la institución. Sus conclusiones indican que esta sintomatología está 
afectando de mediana manera al personal docente de los colegios, entre 
estatales y de productividad laboral privada; asimismo, su estudio de particulariza 
en el análisis de relación de las dimensiones, indicando que la autonomía, no 
demuestra una alta relación en cuanto a la forma de agotamiento personal, así 
como con la dimensión que se contextualiza con la perdida de la personalidad. 
Por otra parte, acerca de la percepción de la cultura organización en cuanto a 
estos dos tipos de colegios, pudo determinar que ambos tienen la misma visión 
y que no existe diferencia, la cual sea significativa, entre los resultados de ambos.  
Siendo un tanto más específico en cuanto al desarrollo emocional Arredondo 
(2008), relaciona a la cultura de la institución con la manera de expresar las 
emociones que tienen los trabajadores del hospital Mayorga, con la necesidad de 
identificar en cuanto la expresión de las emociones se asocia con la estructura y 
el funcionamiento, así como la estabilidad institucional. Lo cual le permite concluir 
que la relación entre las variables se ve diferenciada por el tipo de trabajo que 
desempeña el personal, quiere decir que la función que cumple un médico es 
diferente a la de las obstetras, ya sea desde el punto de vista de las guardias y  
de la responsabilidad, siendo los primeros más afectados por la carga laboral, o 
con la función que realiza el personal de enfermería; por otra parte concluye que  
no será la misma manifestación de las emociones que presente los varones que 
las mujeres  por lo que no se alcanza a determinar una diferencia numérica que 
indique que uno tiene mayor o menor preferencia que el otro.  
Desde el punto de vista de la investigación aplicada se cuenta con la propuesta 
de Flores (2007), quien estuvo centralizado en determinar la mejora de la 
productividad de los trabajadores, necesariamente centralizado en el aspecto 
humano, sin que este se vea afectado por el cambio y pueda mejorarlo. Por tanto, 
su investigación estuvo orientada a identificar los diferentes pilares que 
representan la comodidad, como la mejora del ambiente de trabajo,  la necesidad 
de aumentar la comunicación sin necesidad de que esta se específicamente 
vertical, debido a que ocasiona interferencias en su fluidez, considerar la 
confianza, las perspectivas, además de las posibilidades que tienen los 
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trabajadores para mejorar su condición, fortalecer las actitudes, así como los 
valores para cumplir con el quehacer laboral. Por ultimo una de sus conclusiones 
estuvo enfocada en sintetizar la importancia y la necesidad de que la opinión del 
personal estuvo afirmativa en el hecho de que se le otorga la confianza para tener 
autonomía en la relajación de sus actividades y se evite mecanizarla. 
  
El estudio de la forma de productividad laboral que se realiza en las 
universidades, se refiere a la manera de planificar, organizar y evaluar, respecto 
de la cultura que se tiene y se refleja, comparada con la forma de comportase 
organizativamente los trabajadores se vio analizada en el estudio de Sánchez 
(2005), quien buscó identificar el nivel relación que tienen estas tres variables; 
así como las que disponen de mayor asociación, su estudio estuvo centralizado 
e dos tipos de universidades, entre las privadas o particulares se contó con la 
Universidad Peruana Los Andes y Universidad Continental de Ciencias e 
Ingeniería; mientras que la institución seleccionada por lado de las privadas o 
particulares fue La Universidad Nacional del Centro del Perú, lo cual le permitió 
obtener conclusiones como que la asociación se da entre las variables, el 
conveniente que presenta es que esta no es alta y que su aporte más importante 
se ubica en que al considerar a la motivación como una dimensión importante 
esta tuvo la más alta correlación indicando que el establecimiento y mejora 
permite a las tres variables posicionarse en las tres instituciones. 
El estudio de Álvarez (2002), estuvo orientado al ámbito explicativo, puesto que 
tuvo la necesidad de obtener información acerca de los que forman parte de la 
cultura en la institución que se relaciona y determinan influencia en la forma que 
tienen los trabajadores para alcanzar los objetivos y metas, vale aclarar su 
referencia hacia la eficacia como parte de la calidad en el instituto oftalmológico. 
Sus conclusiones indicaron que el proceso administrativo como planificar, 
organizar, entre los otros se ven claramente determinados e influenciados por la 
forma de manifestación de la cultura que se asienta en la institución, por lo que 





1.3. TEORÍAS RELACIONADAS CON EL TEMA 
 
 
En cuanto a la variable productividad laboral, se cuenta, históricamente con un 
término, que se relaciona exclusivamente, en un principio con al ámbito del sector 
industrial, siendo, para la mayoría de empresas entendida como la cantidad y 
calidad de los productos generales que se elaboran al día, siendo exclusivamente 
expresa su denominación. Sin embargo, desde el punto de vista de la función 
que cumple los trabajadores y a diferencia de la denominación anterior, 
productividad laboral estará relacionada con el quehacer diario o mejor dicho con 
las actividades realizadas por los trabajadores y cuanto impacto generan en el 
desarrollo institucional, Terán y Lorenzo (2011). 
Por tanto, acerca de una aproximación en cuanto a su definición se cuenta con 
la propuesta de Van Der (2005), quien indica que esta variable representa la 
actitud orientada hacia la mejora del rendimiento que tienen los trabajadores para 
cumplir con las actividades y funciones laborales en la organización. 
Es necesario indicar que su importancia ha sido considerada desde algún tiempo 
debido a los efectos que produce en el logro y cumplimiento de objetivos, así 
como a la necesidad que tienen las intuiciones actualmente de adaptarse a los 
requerimiento, necesidad y estructura del mundo cambiante. Desde el uso de la 
tecnología, la cual va modificándose y actualizando se cada día, hasta la forma 
de relaciones que exigen un nuevo enfoque de abordar aspectos importantes 
como la comunicación, entre otros.  
Acerca de este aspecto se manifiesta y plantea necesario que la importancia de 
la variable radica en el hecho de que es necesario intervenir en aspectos 
fundamentales, tales como la salud y bienestar físico de los trabajadores (se 
refiere a mejorar la calidad de vida de los trabajadores); asimismo, las 
condiciones en la que se desenvuelven los trabajadores resulta fundamental para 
su desempeño, en caso contrario se convierte en limitaciones que afectan este 
tipo de productividad, queda de lado desde aspecto la adaptación o las 
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capacidades para adaptarse de forma individual de los trabajadores y más bien 
se convierte en parte de la política, como forma de inducción y de entrenamiento 
que la institución debe brindar a los trabajadores. Por tanto, desde este enfoque 
se deja de lado considerar a los trabajadores como un simple recurso y orienta 
su definición hacía del capital humano, desde un indicador exclusivamente 
dirigido a la calidad, Neffa (1985). 
Lo que el fundamento anterior deja de lado es aquel que está relacionado a los 
condicionantes del riesgo que puedan afectar al factor humano, por ello a 
diferencia de una industria en la que considera necesario el estudio de la 
seguridad por múltiples aspectos, en el campo y área administrativa se requiere 
establecer otros aspectos relacionados a la infraestructura, ambientes, 
señalizaciones y uso adecuado de los equipos. 
Considerando otro aspecto, la forma de abordar la mejora de la productividad 
laboral es través de estrategias, las cuales están relacionan, en un principio con 
la planificación de acuerdo al diagnóstico que se tenga de la percepción del 
personal, seguidamente, se considerarán las estrategias para adecuar o adaptar 
al personal a las condiciones del trabajo y a la forma de trabajo o de presión del 
área, Venutolo (2009). 
Otros aspectos como el mejoramiento y modernización de la institución, 
equipamiento y actualización de la información, difusión de los acuerdos 
tomados, de la normatividad, de los cronogramas, de los plazos a vencer, de la 
misión y visión institucional, permiten, además, de adecuar la institución hacia el 
conocimiento informativo, orientar a los trabajadores hacia las metas que se han 
trazado. 
Existe una definición contraria la propuesta por Van Der (2005) y la forma de 
medir la productividad, la cual está relacionada con la cantidad de bienes 
producidos, los cuales se dividen entre el volumen de recursos utilizados para 
ocasionar la producción, Robbins y Coulter (2000). 
Es necesario recalcar que esta definición se orienta exclusivamente a la idea de 
productividad y no al tipo relacionado con la labor que realiza en el área 
administrativa, sin embargo, era necesario su comparación para poder identificar 
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sus diferencias. Asimismo, para clarificar su diferencia, se debe considerar que 
por sí sola la productividad se mide en el uso de maquinarias, trabajo en talleres, 
industrias, construcción, entre otros; sin embargo la del tipo laboral se puede 
determinar por ejemplo en el trabajo de equipo orientado a solucionar un 
problema, quiere decir que su forma de medida tiende a ser un tano subjetiva, 
sin embargo los indicadores se estarían centralizando en el uso de tiempo y el 
impacto de la alternativa utilizada en la solución, entre otros casos, Koontz y 
Weihrich (2004). 
 
1.4. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA  
Problema general 
¿En qué medida la gestión del talento humano se relaciona con la 
productividad laboral de los trabajadores del Área de Administración en la 
Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de MDD, 2018? 
Problemas específicos 
 ¿Cómo se percibe la gestión del talento humano en el Área de 
Administración en la Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones de MDD, 2018? 
 ¿Cuál es nivel de productividad laboral en el Área de Administración 
de la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de MDD, 
2018? 
 ¿Qué relación existe entre las dimensiones de la variable gestión del 
talento humano y la productividad laboral de los trabajadores del Área 
de Administración en la Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones de MDD, 2018? 
 
1.5. JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 
 
La investigación está fundamentada en la necesidad que se tienen por identificar 
el nivel de percepción de los trabajadores en el Área de Administración de la 
Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de MDD acerca del su 
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conocimiento en cuanto  a los gestión del talento humano y de cómo distinguen 
y consideran productividad laboral que se está realizando; cabe indicar que la 
investigación buscará identificar el nivel de incidencia que existe entre ambas 
variables para considerar recomendaciones que permitan mejorar el 
funcionamiento institucional y los procesos administrativos. 
 
Es necesario indicar que desde el punto de vista teórico la investigación se 
fortalece por plantear antecedentes de investigaciones realizadas hasta el 
momento acerca de cómo ha ido evolucionando las variables gestión del talento 
humano y la productividad laboral. 
 
Además, la adaptación de instrumentos con su respectiva validación y prueba de 
fiabilidad permitirá el recojo, así como el análisis de datos de manera confiable, 
para evitar cometer errores de sesgo lo cual ocasionaría obtener resultados que 
no reflejen adecuadamente la realidad.  
 
Por último, para la obtención de los resultados se hará uso de la estadística 
descriptiva para obtener información acerca del nivel de percepción en cuanto a 
la gestión del talento humano y de la productividad laboral; asimismo, para 
identificar la relación que existe entre ambas variables se hará uso de la 
correlación de RHO Spearman y Chi Cuadrado. 
 
1.6. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACIÓN  
Hipótesis general 
Ha: Existe relación entre la variable gestión del talento humano y la 
productividad laboral de los trabajadores del Área de Administración en 
la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de MDD, 2018. 
H0: No existe relación entre la variable gestión del talento humano y la 
productividad laboral de los trabajadores del Área de Administración en 




Ha: Las dimensiones de la variable gestión del talento humano se relacionan 
con la productividad laboral en el Área de Administración de la Dirección 
Regional de Transportes y Comunicaciones de MDD, 2018 
H0: Las dimensiones de la variable gestión del talento humano no se 
relacionan con la productividad laboral en el Área de Administración de 
la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de MDD, 2018. 
 
1.7. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 
Objetivo general 
Determinar la relación entre la gestión del talento humano y la productividad 
laboral de los trabajadores del Área de Administración en la Dirección 
Regional de Transportes y Comunicaciones de MDD, 2018. 
Objetivos específicos 
 Identificar la percepción de la gestión del talento humano en el Área 
de Administración en la Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones de MDD, 2018 
 Conocer el nivel de productividad laboral en el Área de Administración 
de la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones de MDD, 
2018 
 Establecer la relación entre las dimensiones de la variable gestión del 
talento humano y la productividad laboral de los trabajadores del Área 
de Administración en la Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones de MDD, 2018 
 
II. MÉTODO 
2.1. Tipo de estudio 
La investigación tuvo la intención de encontrar el nivel de asociación entre 
variables por ello no se busca determinar la influencia de una en la otra, por tanto, 
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la investigación a realizo en que no tiene la intención de realizar la 
experimentación en la unidad de análisis, (Hernández et al. 2010). 
 
2.2. Diseño de investigación 
El modelo que se aplico está orientado al enfoque relacional, considerando la 




M : muestra 
V1: Gestión del talento humano 
V2: Productividad laboral 
r  : correlación 
 
2.3. Identificación de variables 
 
a) Variable Independiente 
 Gestión del talento humano 
 
b) Variables dependientes 
 Productividad laboral 
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2.4.1. OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
Tabla N° 01 Operacionalizacion de la variable Gestión del Talento Humano 
 
VARIABLES DE ESTUDIO 
 







Es la filosofía, políticas 
y prácticas que una 
organización utiliza 
para influir en los 
comportamientos de 
las personas que 
trabajan en ellas, 
incluye actividades 




contratación, revisión y 
evaluación del 
desempeño y el 
compromiso, los 
cuales mejoran la 









relacionadas con el 
reclutamiento y 
solicitudes para cubrir los 
puestos vacantes de una 
organización y la 
selección de los mejores 
solicitantes para ocupar 












Se entiende por a las 
actividades que ayudan a 
los empleados a superar 
las limitaciones y a 
mejorar su desempeño 
en sus puesto de trabajo; 
así mismo al desarrollo 
representa las practicas 
que a los empleados a 
adquirir competencias 
 Capacitación de 
inducción. 
 
 Capacitación de 
habilidades básicas. 
 
 Aprendizaje electrónico 
virtual. 
 







que necesitaran en el 
futuro para poder 




 Es un sistema formal 
que sirve para estimar el 
desempeño de un 
empleado en su puesto 
de trabajo. 
 Uso de los resultados de 
la evaluación del 
desempeño individual 
 




 Evaluación del 





incluye las formas de 
premios e incentivos 
como el reconocimiento, 
el respeto de los pares, la 
oportunidad del 
desarrollo personal; así 
como los pagos 
(sueldos), salarios, 
prestaciones, primas o 
planes de seguros 










2.4.2. OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL 













Representa la actitud 





cumplir con las 
actividades y 
funciones laborales 
en la organización. 
 
 






Tiene la finalidad de 
obtener las metas y 
objetivos determinados 




Fuente: Van Der 
(2005). 
 Cumplimiento de las 
actividades 
  
 Disponibilidad de 
equipos 
 
 Disponibilidad de 
















Se refiere a la 
capacidad que tienen 
los trabajadores para 
alcanzar las metas u 
objetivos de la 
organización a través 
del menor uso de 
recursos. 
 
 Disposición del 
tiempo para realizar 
actividades 
 




 Dedicación a las 
actividades 
 











 Uso adecuado de 
recursos materiales 
 Utilización adecuada 





2.5. Población y muestra 
 
2.5.1. Población 




Para la determinación de la muestra consistió al muestreo aleatorio simple, 
considerando el siguiente criterio: 
 
n =  
N Zα
2  p q
e2(N − 1) +  Zα2 p q
 
Donde: 
N : Población = 200 
Z : Confianza es del 95% 
P : Proporción 70% = 0.50 
q : 1 – p, 30% = 0.50 
e : Precisión o margen de error de 5% = 0.05. 
 
Muestra: 
De acuerdo a la formula se ha obtenido una muestra de 145 trabajadores. 
2.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Para la recolección de datos de la variable independiente se utilizó el cuestionario 
Gestión del Talento Humano para medir la percepción de los trabajadores y el 
cuestionario de productividad laboral que sirve para medir la capacidad que tienen los 
trabajadores para alcanzar la adecuada productividad laboral. 
 
2.7. Procedimientos de recolección de datos 
 
2.7.1. Método de análisis de datos 
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Formula: Para la presente investigación se utilizó la estadística descriptiva y la 
estadística inferencial paramétrica. En Estadística descriptiva, se utilizaron, los 
estadísticos de tendencia central: media, mediana, desviación estándar y varianza. 
Para realizar una descripción grafica de los datos se emplearon las tablas de 
frecuencia y gráficos. 
 
Para realizar la contrastación de la hipótesis se empleó el nivel de significancia menor 
a 0,05; siendo en el caso de la estadística inferencia paramétrica, se utilizó el 
coeficiente de correlación de Pearson es un índice estadístico que mide la relación 
lineal entre dos variables cuantitativas.  
 
r =  
θ X Y




σXY  : La covarianza de (X, Y)  
σX y σY  : Las desviaciones típicas de las distribuciones marginales. 
 
El valor del índice de correlación varía en el intervalo [-1, +1]:  
 
 Si r = 0, no existe relación lineal.  
 Si r = 1, existe una correlación positiva perfecta.  
 Si 0 < r < 1, existe una correlación positiva.  
 Si r = -1, existe una correlación negativa perfecta.  
 Si -1 < r < 0, existe una correlación negativa. 
 
 
Por último, las conclusiones se formularon teniendo en cuenta los objetivos 





3.1. DESCRIPTORES PARA EL ANÁLISIS DE LA VARIABLE: GESTIÓN DEL 
TALENTO HUMANO 
Tabla N° 03 baremo de la variable Gestión del Talento Humano 
Categoría Puntaje Porcentaje Descripción Ítems 
Efectiva 76 - 100 76% - 100% 
El personal establece 
que las políticas y 
prácticas que se 
utilizan para influir en 
los comportamientos 
de las personas que 
trabajan en la 
institución, incluyen 
actividades 




contratación, revisión y 
evaluación del 
desempeño y el 
compromiso, los 
cuales mejoran la 









51 – 75 51% - 75% 
El personal establece 
que las políticas y 
prácticas que se 
utilizan para influir en 
los comportamientos 
de las personas que 
trabajan en la 
institución tienen su 
fortaleza en la 
capacitación, 
desarrollo y evaluación 
del desempeño, sin 
embargo, su limitante 
se da en el proceso de 






26 – 50 26% - 50% 
El personal establece 
que las políticas y 
prácticas que se 
utilizan para influir en 
los comportamientos 
de las personas que 
trabajan en la 
institución tienen su 
fortaleza en la 
capacitación, sin 







monetaria, así como, 
el uso de los 
resultados de la 
evaluación del 
desempeño individual. 
Inoperante 01 – 25 0%  - 25% 
El personal establece 
que las políticas y 
prácticas que se 
utilizan para influir en 
los comportamientos 
de las personas que 
trabajan en la 
institución tienen 
limitaciones en cuanto 
a la planeación,  
capacitación y 
desarrollo, 
contratación, revisión y 
evaluación del 
desempeño y el 
compromiso, los 
cuales mejoran la 
efectividad de la 
organización. 
    Fuente: Elaboración propia.  
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3.2. DESCRIPTORES PARA EL ANÁLISIS DE LA VARIABLE: PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 
Tabla N° 04 baremo de la variable Productividad Laboral 
Categoría Puntaje Porcentaje Descripción Ítems 
Eficaz 61–80 76% - 100% 
El personal se 
encuentra predispuesto 
a mejorar su 
rendimiento para 
cumplir con sus 
actividades y funciones 
laborales con la 
finalidad de que sus 
metas y objetivos sean 
efectivos, 
comprendiendo que 
debe cumplir con los 
criterios de eficacia y 
eficiencia. 







41 – 60 51% - 75% 
El personal demuestra 
disposición a intentar 
mejorar su rendimiento 
para realizar sus 
actividades y funciones 
laborales con la 
finalidad de cumplir con 
sus metas y objetivos; 
sin embargo, no alcanza 
aún desempeñarse en 




21 – 40 26% - 50% 
El personal demuestra 
limitaciones para 
mejorar su rendimiento 
y realizar sus 
actividades y funciones 
laborales orientadas a 
cumplir con sus metas y 
objetivos. 
Ineficaz 01 – 20 0%  - 25% 
El personal carece de 
predisposición para 
mejorar su rendimiento, 
lo cual impide que sus 
metas y objetivos sean 
efectivos. 
Fuente: Elaboración propia. 
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3.3. ANÁLISIS DE DATOS CON ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA PARA LA 
VARIABLE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO. 
Tabla N°.05 análisis de datos con estadística descriptiva para la variable 
gestión del talento humano. 
 
 Estadístico Error estándar 
GESTIÓN DEL TALENTO 
HUMANO 
Media 45,41 ,898 
95% de intervalo de 
confianza para la media 
Límite inferior 43,64  
Límite superior 47,19  
Media recortada al 5% 45,32  
Mediana 47,00  
Varianza 116,911  
Desviación estándar 10,813  
Mínimo 25  
Máximo 67  
Rango 42  
Rango intercuartil 16  
Asimetría ,055 ,201 
Curtosis -,1295 ,400 
ANÁLISIS: 
De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto a la variable gestión del talento humano, 
el promedio de toda la muestra es de 45.41 puntos, lo cual la ubica en el nivel de 
tendencia a inoperante; por tanto, el personal establece que las políticas y prácticas 
que se utilizan para influir en los comportamientos de las personas que trabajan en la 
institución tienen su fortaleza en la capacitación, sin embargo, las barreras están en 
reclutamiento, selección, compensación extra monetaria, compensación monetaria, 




3.4. DISTRIBUCIÓN DE FRECUENCIAS PARA LA VARIABLE GESTIÓN DEL 
TALENTO HUMANO 
 








Válido Inoperante 16 11,0 11,0 11,0 
Tendencia a inoperante 86 59,3 59,3 70,3 
Tendencia a ser efectiva 43 29,7 29,7 100,0 
Total 145 100,0 100,0  
 








De acuerdo a la información presentada en la tabla N°1 y gráfico N°1 se identifica que 
la gestión del talento humano se ubica en el nivel de tendencia a ser inoperante con 
59.31%, asimismo el nivel de tendencia a ser efectiva cuenta con el 29.66%; por último, 
el nivel de inoperante tiene el porcentaje de 11.03%, lo cual indica que más de la mitad 
de trabajadores establece que las políticas y prácticas que se utilizan para influir en 
los comportamientos de las personas que trabajan en la institución tienen su fortaleza 
en la capacitación, sin embargo, las barreras están en reclutamiento, selección, 
compensación extra monetaria, compensación monetaria, así como, el uso de los 
resultados de la evaluación del desempeño individual, asimismo, una tercera parte 
establece que las políticas y prácticas que se utilizan para influir en los 
comportamientos de las personas que trabajan en la institución tienen su fortaleza en 
la capacitación, desarrollo y evaluación del desempeño, sin embargo, su limitante se 
da en el proceso de contratación y en la compensación, por último, una pequeña 
proporción considera que prácticas que se utilizan para influir en los comportamientos 
de las personas que trabajan en la institución tienen limitaciones en cuanto a la 
planeación, capacitación y desarrollo, contratación, revisión y evaluación del 





3.5. DESCRIPTIVOS DE LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL 
Tabla N°. 07 descriptivos de la variable productividad laboral 
 Estadístico Error estándar 
PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 
Media 35,50 ,304 
95% de intervalo de 
confianza para la media 
Límite inferior 34,68  
Límite superior 36,32  
Media recortada al 5% 35,97  
Mediana 38,00  
Varianza 24,918  
Desviación estándar 4,992  
Mínimo 22  
Máximo 40  
Rango 18  
Rango intercuartil 6  
Asimetría -1,262 ,201 
Curtosis ,754 ,400 
ANÁLISIS 
De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto a la variable productividad laboral, el 
promedio de toda la muestra es de 35.50 puntos, lo cual la ubica en el nivel de 
tendencia a ineficaz; por tanto, significa que el personal demuestra limitaciones para 
mejorar su rendimiento y realizar sus actividades y funciones laborales orientadas a 
cumplir con sus metas y objetivos.  
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3.6. Distribución de frecuencias para la variable Productividad laboral 
 







Válido Ineficaz 15 10,3 10,3 10,3 
Tendencia a ineficaz 88 60,7 60,7 71,0 
Tendencia a eficaz 42 29,0 29,0 100,0 
Total 145 100,0 100,0  




De acuerdo a la información presentada en la tabla N°2 y gráfico N°2 se identifica que 
el productividad laboral se ubica en el nivel de tendencia a ineficaz con 60.69%, 
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asimismo el nivel de tendencia a eficaz cuenta con el 28.97%; por último, el nivel de 
ineficaz tiene el porcentaje de 10.34%, lo cual significa más de la mitad del personal 
demuestra limitaciones para mejorar su rendimiento y realizar sus actividades y 
funciones laborales orientadas a cumplir con sus metas y objetivos, asimismo, una 
tercera parte demuestra disposición a intentar mejorar su rendimiento para realizar sus 
actividades y funciones laborales con la finalidad de cumplir con sus metas y objetivos; 
sin embargo, no alcanza aún desempeñarse en los criterios de eficacia y eficiencia, 
por último, una pequeña proporción carece de predisposición para mejorar su 




3.7. RESULTADOS PARA LA CORRELACIÓN ENTRE LAS VARIABLES 
GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL 
Los resultados quese presentan a continuación corresponde a la percepción que 
tuvieron los 145 trabajadores en relación al fenómeno estudiado. 
A. DIAGRAMA DE DISPERSIÓN PARA LAS VARIABLES GESTIÓN DEL 
TALENTO HUMANO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL 
 









B. PRUEBA DE NORMALIDAD: CALCULO DEL P-VALOR 
TABLA N° 09 prueba de normalidad: calculo del P-valor 
 




N 145 145 
Parámetros normalesa,b Media 35,79 35,34 
Desviación estándar 9,523 5,352 
Máximas diferencias 
extremas 
Absoluta ,107 ,238 
Positivo ,095 ,151 
Negativo -,107 -,238 
Estadístico de prueba ,107 ,238 
Sig. asintótica (bilateral) ,038c ,000c 
a. La distribución de prueba es normal. 
b. Se calcula a partir de datos. 
c. Corrección de significación de Lilliefors. 
Se observa según los resultados obtenidos mediante la prueba de kolmogorov-
Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la variable gestión del talento 
humano y productividad laboral que estas no tienen una forma de distribución normal 
al obtenerse un valor p-significancia de 0.000 menor a 0.05, por lo que los datos no 
resultan ser no paramétricos, lo que conlleva a utilizar la prueba de Pearson para la 
relación de variables. 
C. COEFICIENTE DE CORRELACIÓN 
Tabla N°. 10 coeficiente de correlacion. 
 




GESTIÓN DEL TALENTO 
HUMANO 
Correlación de Pearson 1 ,768** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 145 145 
PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 
Correlación de Pearson ,768** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 145 145 





El coeficiente de correlación de Pearson entre las variables gestión del talento 
humano y productividad laboral, según la percepción de los trabajadores es de 0.768, 
lo cual indica la existencia de una correlación positiva alta. 
C. COEFICIENTE DE DETERMINACIÓN 
Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
Error estándar de la 
estimación 
1 ,768a ,375 ,564 3,535 
a. Predictores: (Constante), GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
INTERPRETACIÓN: 
El coeficiente de determinación entre las variables gestión del talento humano 
y productividad laboral, según la percepción de los trabajadores es de 0.375, lo cual 
indica que el porcentaje de relación entre ambas variables es de 37.5%. 
D. PRUEBA DE HIPÓTESIS 
Ha = Existe relación entre la variable gestión del talento humano y productividad laboral 
del Área de Administración en la Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones de MDD, 2018. 
Ho = No existe relación entre la variable gestión del talento humano y productividad 
laboral del Área de Administración en la Dirección Regional de Transportes y 






















Inadecuado Recuento 3 0 0 3 




50,0% 0,0% 0,0% 4,1% 
Tendencia a ser 
inadecuado 
Recuento 3 41 0 44 




50,0% 64,1% 0,0% 60,3% 
Tendencia a ser 
adecuado 
Recuento 0 23 3 26 




0,0% 35,9% 100,0% 35,6% 
Total Recuento 6 64 3 145 

















Chi-cuadrado de Pearson 41,196a 4 ,000 
Razón de verosimilitud 25,477 4 ,000 
Asociación lineal por lineal 17,986 1 ,000 
N de casos válidos 145   
a. 7 casillas (77,8%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 
mínimo esperado es ,12. 
Siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna, concluyendo que existe relación entre las 
variables gestión del talento humano y productividad laboral. 
3.8. RESULTADOS PARA LA CORRELACIÓN ENTRE LA DIMENSIÓN PROCESO 
DE CONTRATACIÓN Y LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL 
Los resultados quese presentan a continuación corresponde a la percepción que 










A. DIAGRAMA DE DISPERSIÓN PARA LA DIMENSIÓN PROCESO DE 
CONTRATACIÓN Y LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL 
FIGURA N° 04 diagrama de dispersion para la dimension proceso de 










B. PRUEBA DE NORMALIDAD: CALCULO DEL P-VALOR 






N 145 145 
Parámetros normalesa,b Media 12,22 35,34 
Desviación estándar 4,121 5,352 
Máximas diferencias 
extremas 
Absoluta ,180 ,238 
Positivo ,180 ,151 
Negativo -,161 -,238 
Estadístico de prueba ,180 ,238 
Sig. asintótica (bilateral) ,000c ,000c 
a. La distribución de prueba es normal. 
b. Se calcula a partir de datos. 
c. Corrección de significación de Lilliefors. 
Se observa según los resultados obtenidos mediante la prueba de kolmogorov-
Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la dimensión proceso de 
contratación y la variable productividad laboral que estas no tienen una forma de 
distribución normal al obtenerse un valor p-significancia de 0.000 menor a 0.05, por lo 
que los datos no resultan ser no paramétricos, lo que conlleva a utilizar la prueba de 








C. COEFICIENTE DE CORRELACIÓN. 









Correlación de Pearson 1 ,696** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 145 145 
PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 
Correlación de Pearson ,696** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 145 145 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
INTERPRETACIÓN: 
El coeficiente de correlación de Pearson entre la dimensión proceso de 
contratación y la variable productividad laboral, según la percepción de los 
trabajadores es de 0.696, lo cual indica la existencia de una correlación positiva 
moderada. 
C. COEFICIENTE DE DETERMINACIÓN  
Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
Error estándar de 
la estimación 
1 ,696a ,304 ,406 4,123 
a. Predictores: (Constante), PROCESO DE CONTRATACIÓN 
INTERPRETACIÓN: 
El coeficiente de determinación entre la dimensión Proceso de contratación y la 




D. PRUEBA DE HIPÓTESIS 
Ha = Existe relación entre la dimensión proceso de contratación y la variable 
productividad laboral del Área de Administración en la Dirección Regional de 
Transportes y Comunicaciones de MDD, 2018. 
Ho = No existe relación entre la dimensión proceso de contratación y la variable 
productividad laboral del Área de Administración en la Dirección Regional de 
Transportes y Comunicaciones de MDD, 2018. 
 Tabla de contingencia entre la dimensión Proceso de contratación y la 
variable productividad laboral. 
TABLA N°14 de contigencia entre dimension proceso de contratacion y la 









CONTRATACIÓN   
Inadecuado Recuento 6 8 0 14 
% dentro de 
PRODUCTIVIDAD 
LABORAL (agrupado) 
100,0% 12,5% 0,0% 19,2% 
Tendencia a 
inadecuado 
Recuento 0 28 1 29 
% dentro de 
PRODUCTIVIDAD 
LABORAL (agrupado) 
0,0% 43,8% 33,3% 39,7% 
Tendencia a 
ser adecuado 
Recuento 0 28 2 30 
% dentro de 
PRODUCTIVIDAD 
LABORAL (agrupado) 
0,0% 43,8% 66,7% 41,1% 
Total Recuento 6 64 3 145 
% dentro de 
PRODUCTIVIDAD 
LABORAL (agrupado) 









Chi-cuadrado de Pearson 28,228a 4 ,000 
Razón de verosimilitud 23,460 4 ,000 
Asociación lineal por lineal 15,014 1 ,000 
N de casos válidos 145   
a. 6 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 
mínimo esperado es ,58. 
Siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna, concluyendo que existe relación entre la 
dimensión proceso de contratación y la variable productividad laboral. 
3.9. RESULTADOS PARA LA CORRELACIÓN ENTRE LA DIMENSIÓN 
CAPACITACIÓN Y DESARROLLO Y LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 
Los resultados quese presentan a continuación corresponde a la percepción que 
tuvieron los 145 trabajadores en relación al fenómeno estudiado. 
A. DIAGRAMA DE DISPERSIÓN PARA LA DIMENSIÓN CAPACITACIÓN Y 












FIGURA N° 05 de dipersion para la dimesion capacitacion y desarrollo y 
la variable productividad laboral 
 
B. PRUEBA DE NORMALIDAD: CALCULO DEL P-VALOR 
TABLA N° 15 p 












N 145 145 
Parámetros normalesa,b Media 12,82 35,34 
Desviación estándar 3,881 5,352 
Máximas diferencias 
extremas 
Absoluta ,146 ,238 
Positivo ,146 ,151 
Negativo -,133 -,238 
Estadístico de prueba ,146 ,238 
Sig. asintótica (bilateral) ,001c ,000c 
a. La distribución de prueba es normal. 
b. Se calcula a partir de datos. 
c. Corrección de significación de Lilliefors. 
 
Se observa según los resultados obtenidos mediante la prueba de kolmogorov-
Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la dimensión capacitación y 
desarrollo y la variable productividad laboral que estas no tienen una forma de 
distribución normal al obtenerse un valor p-significancia de 0.000 menor a 0.05, por lo 
que los datos no resultan ser no paramétricos, lo que conlleva a utilizar la prueba de 
Pearson para la relación de variables. 
C. COEFICIENTE DE CORRELACIÓN. 









Correlación de Pearson 1 ,702** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 145 145 
PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 
Correlación de Pearson ,702** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 145 145 





El coeficiente de correlación de Pearson entre la dimensión Capacitación y 
desarrollo y la variable productividad laboral, según la percepción de los trabajadores 
es de 0.702, lo cual indica la existencia de una correlación positiva moderada. 
C. COEFICIENTE DE DETERMINACIÓN 
Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
Error estándar de la 
estimación 
1 ,702a ,295 ,442 3,997 
a. Predictores: (Constante), CAPACITACIÓN Y DESARROLLO 
INTERPRETACIÓN: 
El coeficiente de determinación entre la dimensión Capacitación y desarrollo y 
la variable productividad laboral, según la percepción de los trabajadores es de 0.295, 
lo cual indica que el porcentaje de relacione entre ambas variables es de 29.5%. 
D. PRUEBA DE HIPÓTESIS 
Ha = Existe relación entre la dimensión Capacitación y desarrollo y la variable 
productividad laboral del Área de Administración en la Dirección Regional de 
Transportes y Comunicaciones de MDD, 2018. 
Ho = No existe relación entre la dimensión Capacitación y desarrollo y la variable 
productividad laboral del Área de Administración en la Dirección Regional de 
Transportes y Comunicaciones de MDD, 2018. 
Tabla de contingencia entre la dimensión Capacitación y desarrollo y la 







TABLA N° 17 de contigencia entre la dimension y desarrollo y la varible 










Inadecuado Recuento 3 7 0 10 




50,0% 10,9% 0,0% 13,7% 
Tendencia a 
inadecuado 
Recuento 3 34 0 37 








Recuento 0 23 3 26 




0,0% 35,9% 100,0% 35,6% 
Total Recuento 6 64 3 145 




100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 
 






Chi-cuadrado de Pearson 13,766a 4 ,000 
Razón de verosimilitud 14,340 4 ,000 
Asociación lineal por lineal 11,064 1 ,000 
N de casos válidos 145   
a. 6 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 
mínimo esperado es ,41. 
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Siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna, concluyendo que existe relación entre la 
dimensión Capacitación y desarrollo y la variable productividad laboral. 
3.10. RESULTADOS PARA LA CORRELACIÓN ENTRE LA DIMENSIÓN 
EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO Y LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 
Los resultados quese presentan a continuación corresponde a la percepción que 
tuvieron los 145 trabajadores en relación al fenómeno estudiado. 
A. DIAGRAMA DE DISPERSIÓN PARA LA DIMENSIÓN EVALUACIÓN DEL 
DESEMPEÑO Y LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL 
B. PRUEBA DE NORMALIDAD: CALCULO DEL P-VALOR 







N 145 145 
Parámetros normalesa,b Media 10,75 35,34 
Desviación estándar 3,081 5,352 
Máximas diferencias 
extremas 
Absoluta ,211 ,238 
Positivo ,211 ,151 
Negativo -,183 -,238 
Estadístico de prueba ,211 ,238 
Sig. asintótica (bilateral) ,000c ,000c 
a. La distribución de prueba es normal. 
b. Se calcula a partir de datos. 
c. Corrección de significación de Lilliefors. 
Se observa según los resultados obtenidos mediante la prueba de kolmogorov-
Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la dimensión evaluación del 
desempeño y la variable productividad laboral que estas no tienen una forma de 
distribución normal al obtenerse un valor p-significancia de 0.000 menor a 0.05, por lo 
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que los datos no resultan ser no paramétricos, lo que conlleva a utilizar la prueba de 
Pearson para la relación de variables. 








Correlación de Pearson 1 ,627** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 145 145 
PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 
Correlación de Pearson ,627** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 145 145 




El coeficiente de correlación de Pearson entre la dimensión Evaluación del 
desempeño y la variable productividad laboral, según la percepción de los trabajadores 
es de 0.627, lo cual indica la existencia de una correlación positiva moderada. 
B. COEFICIENTE DE DETERMINACIÓN 
C.  
Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
Error estándar de 
la estimación 
1 ,627a ,295 ,384 4,200 
a. Predictores: (Constante), EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
INTERPRETACIÓN: 
El coeficiente de determinación entre la dimensión Evaluación del desempeño 
y la variable productividad laboral, según la percepción de los trabajadores es de 
0.295, lo cual indica que el porcentaje de relacione entre ambas variables es de 29.5%. 
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D. PRUEBA DE HIPÓTESIS 
Ha = Existe relación entre la dimensión Evaluación del desempeño y la variable 
productividad laboral del Área de Administración en la Dirección Regional de 
Transportes y Comunicaciones de MDD, 2018. 
Ho = No existe relación entre la dimensión Evaluación del desempeño y la variable 
productividad laboral del Área de Administración en la Dirección Regional de 
Transportes y Comunicaciones de MDD, 2018. 
 
Tabla N° 19 de contingencia entre la dimensión Evaluación del desempeño y la 










Inadecuado Recuento 3 3 0 6 




50,0% 4,7% 0,0% 8,2% 
Tendencia a 
inadecuado 
Recuento 3 39 1 43 




50,0% 60,9% 33,3% 58,9% 
Tendencia a 
ser adecuado 
Recuento 0 22 2 24 




0,0% 34,4% 66,7% 32,9% 
Total Recuento 6 64 3 145 













Chi-cuadrado de Pearson 17,478a 4 ,000 
Razón de verosimilitud 12,778 4 ,000 
11Asociación lineal por 
lineal 
10,454 1 ,000 
N de casos válidos 145   
a. 6 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 
mínimo esperado es ,25. 
 
Siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna, concluyendo que existe relación entre la 
dimensión Evaluación del desempeño y la variable productividad laboral. 
3.11. RESULTADOS PARA LA CORRELACIÓN ENTRE LA DIMENSIÓN 
COMPENSACIÓN Y LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL 
Los resultados quese presentan a continuación corresponde a la percepción que 
tuvieron los 145 trabajadores en relación al fenómeno estudiado. 
A. DIAGRAMA DE DISPERSIÓN PARA LA DIMENSIÓN COMPENSACIÓN Y  
LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL 
 
FIGURA N° 06 diagrama de dispersion para la dimension compensacion 













B. PRUEBA DE NORMALIDAD: CALCULO DEL P-VALOR 





N 145 145 
Parámetros normalesa,b Media 10,75 35,34 
Desviación estándar 3,081 5,352 
Máximas diferencias 
extremas 
Absoluta ,211 ,238 
Positivo ,211 ,151 
Negativo -,183 -,238 
Estadístico de prueba ,211 ,238 
Sig. asintótica (bilateral) ,000c ,000c 
a. La distribución de prueba es normal. 
b. Se calcula a partir de datos. 
c. Corrección de significación de Lilliefors. 
 
Se observa según los resultados obtenidos mediante la prueba de kolmogorov-
Smirnov aplicados a los datos correspondientes a la dimensión compensación y la 
variable productividad laboral que estas no tienen una forma de distribución normal al 
obtenerse un valor p-significancia de 0.000 menor a 0.05, por lo que los datos no 
resultan ser no paramétricos, lo que conlleva a utilizar la prueba de Pearson para la 
relación de variables. 





COMPENSACIÓN Correlación de Pearson 1 ,638** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 145 145 
PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 
Correlación de Pearson ,638** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 145 145 





El coeficiente de correlación de Pearson entre la dimensión Compensación y la 
variable productividad laboral, según la percepción de los trabajadores es de 0.638, lo 
cual indica la existencia de una correlación positiva moderada. 
C. COEFICIENTE DE DETERMINACIÓN 
Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
Error estándar de 
la estimación 
1 ,638a ,299 ,384 4,200 
a. Predictores: (Constante), COMPENSACIÓN 
INTERPRETACIÓN: 
El coeficiente de determinación entre la dimensión Compensación y la variable 
productividad laboral, según la percepción de los trabajadores es de 0.299, lo cual 
indica que el porcentaje de relacione entre ambas variables es de 29.9%. 
D. PRUEBA DE HIPÓTESIS 
Ha = Existe relación entre la dimensión Compensación y la variable productividad 
laboral del Área de Administración en la Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones de MDD, 2018. 
Ho = No existe relación entre la dimensión Compensación y la variable productividad 
laboral del Área de Administración en la Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones de MDD, 2018. 
 














COMPENSACIÓN  Inadecuado Recuento 3 3 0 6 




50,0% 4,7% 0,0% 8,2% 
Tendencia a 
inadecuado 
Recuento 3 39 1 43 




50,0% 60,9% 33,3% 58,9% 
Tendencia a 
ser adecuado 
Recuento 0 22 2 24 




0,0% 34,4% 66,7% 32,9% 
Total Recuento 6 64 3 145 




100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 





Chi-cuadrado de Pearson 17,478a 4 ,000 
Razón de verosimilitud 12,778 4 ,000 
Asociación lineal por lineal 10,454 1 ,000 
N de casos válidos 145   
a. 6 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 
mínimo esperado es ,25. 
Siendo el p-valor calculado igual a 0.00, menor al 0.05 se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna, concluyendo que existe relación entre la 





En cuanto a las investigaciones realizadas acerca de productividad laboral, Farfán 
(2009), se centraliza necesaria mente en la manifestación patológica que una persona 
pueden tener al estar expuesto a una fuerte presión laboral, la mala práctica del trabajo 
colaborativo o la incapacidad del personal a solucionar problemas, recayendo en tan 
solo una de ellos toda la responsabilidad, refriéndose al Síndrome de Burnout en 
relación al establecimiento de la cultura de la institución. Sus conclusiones indican que 
esta sintomatología está afectando de mediana manera al personal docente de los 
colegios, entre estatales y de productividad laboral privada; asimismo, su estudio de 
particulariza en el análisis de relación de las dimensiones, indicando que la autonomía, 
no demuestra una alta relación en cuanto a la forma de agotamiento personal, así 
como con la dimensión que se contextualiza con la perdida de la personalidad. Por 
otra parte, acerca de la percepción de la cultura organización en cuanto a estos dos 
tipos de colegios, pudo determinar que ambos tienen la misma visión y que no existe 
diferencia, la cual sea significativa, entre los resultados de ambos.  
Siendo un tanto más específico en cuanto al desarrollo emocional Arredondo (2008), 
relaciona a la cultura de la institución con la manera de expresar las emociones que 
tienen los trabajadores del hospital Mayorga, con la necesidad de identificar en cuanto 
la expresión de las emociones se asocia con la estructura y el funcionamiento, así 
como la estabilidad institucional. Lo cual le permite concluir que la relación entre las 
variables se ve diferenciada por el tipo de trabajo que desempeña el personal, quiere 
decir que la función que cumple un médico es diferente a la de las obstetras, ya sea 
desde el punto de vista de las guardias y  de la responsabilidad, siendo los primeros 
más afectados por la carga laboral, o con la función que realiza el personal de 
enfermería; por otra parte concluye que  no será la misma manifestación de las 
emociones que presente los varones que las mujeres  por lo que no se alcanza a 
determinar una diferencia numérica que indique que uno tiene mayor o menor 
preferencia que el otro.  
Desde el punto de vista de la investigación aplicada se cuenta con la propuesta de 
Flores (2007), quien estuvo centralizado en determinar la mejora de la productividad 
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de los trabajadores, necesariamente centralizado en el aspecto humano, sin que este 
se vea afectado por el cambio y pueda mejorarlo. Por tanto, su investigación estuvo 
orientada a identificar los diferentes pilares que representan la comodidad, como la 
mejora del ambiente de trabajo,  la necesidad de aumentar la comunicación sin 
necesidad de que esta se específicamente vertical, debido a que ocasiona 
interferencias en su fluidez, considerar la confianza, las perspectivas, además de las 
posibilidades que tienen los trabajadores para mejorar su condición, fortalecer las 
actitudes, así como los valores para cumplir con el quehacer laboral. Por ultimo una 
de sus conclusiones estuvo enfocada en sintetizar la importancia y la necesidad de 
que la opinión del personal estuvo afirmativa en el hecho de que se le otorga la 
confianza para tener autonomía en la relajación de sus actividades y se evite 
mecanizarla. 
  
El estudio dela forma de productividad laboral que se realiza en las universidades, se 
refiere a la manera de planificar, organizar y evaluar, respecto de la cultura que se 
tiene y se refleja, comparada con la forma de comportase organizativamente los 
trabajadores se vio analizada en el estudio de Sánchez (2005), quien buscó identificar 
el nivel relación que tienen estas tres variables; así como las que disponen de mayor 
asociación, su estudio estuvo centralizado e dos tipos de universidades, entre las 
privadas o particulares se contó con la Universidad Peruana Los Andes y Universidad 
Continental de Ciencias e Ingeniería; mientras que la institución seleccionada por lado 
de las privadas o particulares fue La Universidad Nacional del Centro del Perú, lo cual 
le permitió obtener conclusiones como que la asociación se da entre las variables, el 
conveniente que presenta es que esta no es alta y que su aporte más importante se 
ubica en que al considerar a la motivación como una dimensión importante esta tuvo 
la más alta correlación indicando que el establecimiento y mejora permite a las tres 
variables posicionarse en las tres instituciones. 
El estudio de Álvarez (2002), estuvo orientado al ámbito explicativo, puesto que tuvo 
la necesidad de obtener información acerca de los que forman parte de la cultura en 
la institución que se relaciona y determinan influencia en la forma que tienen los 
trabajadores para alcanzar los objetivos y metas, vale aclarar su referencia hacia la 
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eficacia como parte de la calidad en el instituto oftalmológico. Sus conclusiones 
indicaron que el proceso administrativo como planificar, organizar, entre los otros se 
ven claramente determinados e influenciados por la forma de manifestación de la 
cultura que se asienta en la institución, por lo que es necesario que se le considere 
como parte de su política de mejora. 
El coeficiente de correlación de Pearson entre las variables gestión del talento humano 
y productividad laboral, según la percepción de los trabajadores es de 0.768, lo cual 






1. El coeficiente de correlación de Pearson entre las variables gestión del talento 
humano y productividad laboral, según la percepción de los trabajadores es de 
0.768, lo cual indica la existencia de una correlación positiva alta. 
2. De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto a la variable gestión del talento 
humano, el promedio de toda la muestra es de 45.41 puntos, lo cual la ubica en 
el nivel de tendencia a inoperante; por tanto, el personal establece que las 
políticas y prácticas que se utilizan para influir en los comportamientos de las 
personas que trabajan en la institución tienen su fortaleza en la capacitación, 
sin embargo, las barreras están en reclutamiento, selección, compensación 
extra monetaria, compensación monetaria, así como, el uso de los resultados 
de la evaluación del desempeño individual. 
3. De acuerdo a los datos obtenidos en cuanto a la variable productividad laboral, 
el promedio de toda la muestra es de 35.50 puntos, lo cual la ubica en el nivel 
de tendencia a ineficaz; por tanto, significa que el personal demuestra 
limitaciones para mejorar su rendimiento y realizar sus actividades y funciones 
laborales orientadas a cumplir con sus metas y objetivos. 
4. La dimensión capacitación y desarrollo es la que tiene mayor relación con la 
variable productividad laboral con un 0.702 positiva moderada, lo que 
demuestra que mientras mejor se dé la capacitación de inducción, la 
capacitación de habilidades básicas, el aprendizaje electrónico virtual, así 
como, el desarrollo de la carrera., mejores se dará proceso de contratación y 
evaluación del desempeño mejor se dará proceso de contratación, evaluación 







1.- Se debe fomentar como política institucional cumplir con el adecuado proceso de 
gestión para la contratación y mantenimiento del personal, en el cual se eliminen las 
barreras que se originan en el reclutamiento, selección y se mejore la compensación 
extra monetaria, compensación monetaria, así como, el uso de los resultados de la 
evaluación del desempeño individual. 
2.- Se necesita motivar y sensibilizar al personal para que logre superar limitaciones 
logre mejorar su rendimiento y realizar sus actividades y funciones laborales 
orientadas a cumplir con sus metas y los objetivos de la institución. 
3.- Es necesario que se siga investigando la productividad laboral asociándola con 
otras variables para identificar su nivel de incidencia como es el liderazgo, las 
competencias de los profesionales, entre otras. 
4.-  es muy importante fortalecer e implementar la capacitación en la inducción, en las 
habilidades básicas, el aprendizaje electrónico virtual y el desarrollo de carrera para 
poder tener buenos resultados en el proceso de contratación evaluación del 
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Anexo N° 01 
MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACIÓN 
TÍTULO: Gestión del talento humano y la productividad laboral de los trabajadores del Área de Administración en la Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones de MDD, 2018 






¿En qué medida la gestión del 
talento humano se relaciona 
con la productividad laboral de 
los trabajadores del Área de 
Administración en la Dirección 
Regional de Transportes y 





Determinar la relación entre la 
gestión del talento humano y la 
productividad laboral de los 
trabajadores del Área de 
Administración en la Dirección 
Regional de Transportes y 






Ha: Existe relación entre la variable gestión del talento 
humano y la productividad laboral de los 
trabajadores del Área de Administración en la 
Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones de MDD, 2018. 
   
Ho: No existe relación entre la variable gestión del 
talento humano y la productividad laboral de los 
trabajadores del Área de Administración en la 
Dirección Regional de Transportes y 
Comunicaciones de MDD, 2018. 
VARIABLE 1: 
 





 Proceso de contratación 
 Capacitación y desarrollo 



























- Selección: Probabilístico 
 














 ¿Cómo se percibe la 
gestión del talento humano 
en el Área de 
Administración en la 
Dirección Regional de 
Transportes y 
Comunicaciones de MDD, 
2018? 
 ¿Cuál es nivel de 
productividad laboral en el 
Área de Administración de 
la Dirección Regional de 
Transportes y 
Comunicaciones de MDD, 
2018? 
 ¿Qué relación existe entre 
las dimensiones de la 
variable gestión del talento 
humano y la productividad 
laboral de los trabajadores 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS: 
 
 Identificar la percepción de la 
gestión del talento humano 
en el Área de Administración 
en la Dirección Regional de 
Transportes y 
Comunicaciones de MDD, 
2018 
 Conocer el nivel de 
productividad laboral en el 
Área de Administración de la 
Dirección Regional de 
Transportes y 
Comunicaciones de MDD, 
2018 
 Establecer la relación entre 
las dimensiones de la 
variable gestión del talento 
humano y la productividad 
laboral de los trabajadores 
del Área de Administración en 
la Dirección Regional de 
HIPÓTESIS ESPECÍFICAS: 
 
Ha: Las dimensiones de la variable gestión del talento 
humano se relaciona con la productividad laboral 
en el Área de Administración de la Dirección 




Ho: Las dimensiones de la variable gestión del talento 
humano no se relaciona con la atención al usuario 
en el Área de Administración de la Dirección 













del Área de Administración 
en la Dirección Regional de 
Transportes y 
Comunicaciones de MDD, 
2018 
Transportes y 






ENCUESTA PARA IDENTIFICAR LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
Provincia:  Sexo: 
(    )Varón  
(     )Mujer 
Región:  Edad:  
 
I. INSTRUCCIONES: 
Esta encuesta tiene un número de preguntas que exploran su actitud de los 
trabajadores con el propósito de evaluar punto de vista hacia acerca de la 
gestión del talento humano y sugerir medidas correctivas. De acuerdo con ello, 
es necesario que conteste estas preguntas tan honestamente como le sea 
posible. Se debe colocar una (X) en el recuadro correspondiente de acuerdo a 
los siguientes enunciados. 
1 2 3 4 
Deficiente Regular Bueno Excelente 
 
II. DATOS ESPECÍFICOS 
N° ÍTEMS (1) (2) (3) (4) 
1 
Como percibo el proceso de 
promociones de ascenso. 
    
2 
Como considero que está 
planificada la gestión del talento 
humano a corto y largo plazo. 
    
3 
Como es la forma que se  pone 
de  conocimiento de la 
planificación las metas 
estratégicas y políticas en la 
gestión del talento humano. 
    
4 
Como considero la cobertura en 
base a los nuevos aspectos de 
la gestión del talento humano. 
    
5 
Como percibo el gestión para el 
proceso de ascensos  
    
6 
Como percibo el proceso de las 
convocatorias para buscar a los 
mejores profesionales para 
ocupar cargos Directivos. 
    
7 
Como percibo los procesos de 
concursos públicos para 
cobertura de puestos vacantes. 
    
8 
Considero que las 
convocatorias públicas de 
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personal son coherentes con los 
objetivos institucionales. 
9 
Como percibo la selección de 
personal en relación al perfil 
profesional y puesto de trabajo. 
    
10 
Como percibo el proceso de 
selección de personal en 
relación a captar a los mejores 
profesionales y con experiencia. 
    
11 
Como percibo, la forma de 
capacitación de inducción para 
el trabajo al nuevo personal. 
    
12 
Como considero que es la forma 
de capacitación de habilidades 
básicas (talento, aptitud, 
razonar, tomar decisiones, etc.), 
a los nuevos contratados. 
    
13 
Como considero la capacitación 
mediante medios de tecnologías 
electrónicas (internet, intranet, 
aulas virtuales, cintas de audios, 
video y otros). 
    
14 
Como considero las  
oportunidades que me brindan 
para ampliar mis conocimientos 
para mi desarrollo personal. 
    
15 
Como es la forma como me 
prepara mi trabajo para ocupar 
otros puestos de mayor nivel. 
    
16 
Como es la forma en que me 
guía mi Jefe (experto) para 
incrementar mis competenticas 
y logros institucionales. 
    
17 
Como es el trabajo usando el 
intranet (red de internet 
institucional) para trabajar en 
contacto con mi mentor y/o Jefe. 
    
18 
Como percibo las acciones que 
se toman para las evaluaciones 
individuales de desempeño 
laboral. 
    
19 
Como percibo el registro de 
juicios que lleva mi Jefe para mi 
evaluación de desempeño 
laboral. 
    
20 
Considero que es adecuado los 
procedimiento de las 
calificaciones múltiples (Jefes, 
subordinados, compañeros de 
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trabajo) para medir mi 
desempeño laboral. 
21 
Como veo que se da el 
procedimiento de recepción de 
opiniones externas para la 
evaluación del desempeño 
laboral. 
    
22 
Como veo la evaluación de 
desempeño laboral por el 
equipo de trabajo. 
    
23 
Como percibo los 
reconocimientos por mi labor 
desempeñada. 
    
24 
Como percibo las acciones que 
promueve mi centro de trabajo 
para el reconocimiento de mi 
labor destacada por mis 
compañeros de trabajo. 
    
25 
Considero que las 
oportunidades que me brindan 
en mi centro de trabajo, para mi 
desarrollo personal es 
adecuado. 







ENCUESTA PARA IDENTIFICAR LA PRODUCTIVIDAD LABORAL 
Provincia:  Sexo: 
(     )Varón  
(     )Mujer 
Región:  Edad:  
 
I. INSTRUCCIONES: 
Esta encuesta tiene un número de preguntas que exploran la tendencia de los 
trabajadores en cuanto a la productividad laboral y sugerir medidas correctivas. 
De acuerdo con ello, es necesario que conteste estas preguntas tan 
honestamente como le sea posible. Se debe colocar una (X) en el recuadro 
correspondiente de acuerdo a los siguientes enunciados. 
0 1 2 3 4 





II. DATOS ESPECÍFICOS 
 
N° ÍTEMS (0) (1) (2) (3) (4) 
1 
Percibe la existencia de 
responsabilidad para entrenar a 
otros trabajadores en la realización 
de actividades.  
     
2 
En la realización de las actividades 
laborales se consideran sobre todo 
los valores de la institución. 
     
3 
Se considera sobre todo el 
principio de lealtad para trabajar 
con los superiores.  
     
4 
Se considera frecuentemente las 
metas que se deben cumplir. 
     
5 
Existe motivación para realizar su 
actividad laboral orientada a la 
eficacia. 
     
6 
Las reuniones que se realizan se 
orientan a cumplir las metas 
establecidas. 
     
7 
Se demuestra el mantenimiento de 
los equipos que están bajo la 
responsabilidad de los 
trabajadores. 




Se cumple con el principio de ser 
puntuales y responsables en la 
culminación de las actividades 
asignadas. 
     
9 
Se mantiene en todo momento una 
actitud positiva orientada a cumplir 
cabalmente con las funciones 
establecidas. 
     
10 
En caso de la ausencia de los 
superiores se mantiene la 
orientación hacia la eficacia en las 
actividades desempeñadas. 
     
11 
Los trabajadores consideran 
innecesario la realización de 
actividades que no corresponden a 
las de la institución. 
     
12 
La ayuda y apoyo que se presta 
está orientado a mejorar y superar 
los ¿obstáculos para el 
cumplimiento de los propósitos. 
     
13 
El personal está predispuesto para 
realizar actividades que se den en 
un ambiente y marco de presión. 
     
14 
Existe la predisposición de asumir 
la responsabilidad del cumplimiento 
de las actividades aunque involucre 
más tiempo de la jornada diaria. 
     
15 
En la realización de las actividades 
laborales se cumple con el 
adecuado proceso administrativo y 
base legal. 
     
16 
En caso de no contar información 
necesaria el personal tiene la 
capacidad e superar este 
inconveniente. 
     
17 
Se fomenta el auto aprendizaje 
como parte del fortalecimiento 
personal.  
     
18 
Para el cumplimiento de las 
actividades se hace un uso 
adecuado de los recursos 
asignados. 




Existe la confianza plena en el 
personal para efectuar actividades 
complicadas.  
     
20 
El personal demuestra en la 
realización de sus actividades 
domino; así como el uso de 
información adecuada. 





































































ACOAMPAÑANDO JUSTO EN EL MOMENTO CUANDO SE REALIZA LA ENCUESTA AL DIRECTOR DEL 
AREA ADMINISTRACION DE LA D.R.T.C - MDD 
 
REALIZANDO UNA ENCUESTA AL PERSONAL DEL AREA DE ADMINISTRACION (SECRETARIA) DE LA 


























ES EL MOMENTO CUANDO SE REALIZA LA ENCUESTA AL PERSONAL ADMINSITRATIVO  DE  LA 
























PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA OBRA CONSTRUCCION DEL CAMINO VECINAL DE SABALUYOC 
REALIZANDO EL LLENADO DE LA ENCUENSTA, QUE ES EN EL AUDITORIO DE LA DIRECCION DE LA 


























DESPUES DE REALIZAR LA ENCUENTA CON TODO EL PERSONAL DEL AREA DE PERSONAL DE LA 

























CON TODO EL PERSONAL INCLUIDO MI PERSONA DESPUES DE REALIZAR LA ENCUESTA AL AREA DE 



























ES EL MOMENTO EN QUE SE ESTA REALIZANDO LA ENCUESTA AL PERSONAL ENCARGADO DEL 






















SE ESTA REALIZANDO LA ENCUESTA AL PERSONAL ADMINSITRATIVO DE LA OBRA CONSTRCCION 
DEL CAMINO VECINAL DE HUEPETHUE DE LA DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y 
COMUNICACIONES DE MDD. 
